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EXTENDED ABSTRACT 

Background and Objectives: This study examines the role of human capital 

empowerment in attracting stable financial resources and reducing structural 

financial imbalances within the banking sector. While previous research has 

widely acknowledged the importance of human capital for organizational 

performance, limited attention has been paid to the analytical mechanisms 

through which employee capabilities contribute to balance-sheet stability and 

sustainable resource mobilization in banks. Accordingly, the central objective 

of this study is to explain how investments in human capital influence 

banking performance, financial resilience, and the capacity to channel stable 

resources in an increasingly complex and competitive economic 

environment. 

Materials and Methods: The study adopts a qualitative comparative 

approach across selected banking systems in the United States, Germany, the 

United Kingdom, the United Arab Emirates, Turkey, India, and China. Major 

banks were selected based on the transparency of human resource 

disclosures, their role in mobilizing long-term deposits, and the availability 

of official reports. Data were collected from annual reports, human resource 

documents, and international banking studies. The analysis focuses on 

compensation structures, performance evaluation systems, and human 

resource development programs, employing qualitative content analysis and 

comparative matrices to identify dominant patterns and institutional 

mechanisms. 

Results: The comparative analysis reveals that banks with well-developed 

human capital empowerment systems consistently outperform their 
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counterparts in key dimensions of financial stability and resource 

mobilization. Institutions that prioritize continuous training, structured skill-

development programs, and balanced compensation systems exhibit higher 

employee retention, improved service quality, and stronger customer trust. 

These organizational improvements translate into greater efficiency in 

attracting stable deposits and managing financial risks. The findings further 

indicate that human capital investment contributes to reducing balance-sheet 

mismatches not directly, but through intermediate mechanisms such as 

enhanced operational productivity, improved credit risk management, and 

strengthened depositor confidence. 

Conclusion: The findings suggest that human capital empowerment 

functions as a strategic lever rather than a supportive organizational tool in 

the banking industry. Banks that invest systematically in employee skill 

development, continuous training, and integrated financial and non-financial 

reward systems are more successful in retaining specialized talent, 

strengthening customer relationships, and mobilizing stable financial 

resources. By enhancing productivity and mitigating financial risks, human 

capital investment plays a critical role in reducing structural imbalances and 

promoting long-term financial resilience. Consequently, transparent and 

well-designed policies on training, motivation, and reward mechanisms can 

serve as an effective strategy for achieving financial stability and sustainable 

growth in the banking sector. 
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یده چک عات مقاله  لااط   

های ساختاری در نظام بانکی و ضعف در جذب منابع مالی پایدار، یکی از  ناترازی:  سابقه و هدف

شود. اگرچه  ها در اقتصادهای در حال توسعه و حتی پیشرفته محسوب می های اساسی بانکچالش

اند، اما مسیرهای  مطالعات متعددی بر اهمیت سرمایه انسانی در بهبود عملکرد سازمانی تأکید کرده 

ترازنامه  ثبات  بر  انسانی  توانمندسازی سرمایه  اثرگذاری  بانک تحلیلی  به  ای  مالی  منابع  ها و هدایت 

به  کمتر  تولید،  بخش  نظام سمت  نقش  صورت  تحلیل  پژوهش،  این  هدف  است.  شده  تبیین  مند 

ها در جذب  ها و تقویت ظرفیت آنهای مالی بانکتوانمندسازی سرمایه انسانی در کاهش ناترازی

 .المللی استهای منتخب بینگیری از تجربه بانکر و تأمین مالی تولید، با بهرهمنابع پایدا

  تحلیل   روش  از  و  شده  انجام  تحلیلی–پژوهش حاضر از نوع کاربردی و با رویکرد توصیفیروش:  

  آلمان،   متحده، ایالات  در  منتخب  بزرگ   هایبانک   شامل  پژوهش  جامعه.  کندمی  استفاده  کیفی  تطبیقی

  معیارهایی   اساس  بر   و  هدفمند  صورتبه   که  است  چین  و  هند  ترکیه،  عربی،  متحده  امارات  بریتانیا،

  به   دسترسی  و   بلندمدت  هایسپرده   جذب  در   مؤثر  نقش  انسانی،  منابع  اطلاعات  افشای  شفافیت  نظیر

 و  انسانی  منابع  اسناد  ها،بانک  سالانه  هایگزارش   از  هاداده.  اندشده   انتخاب  رسمی  هایگزارش 

های تطبیقی، مورد و چارچوب   کیفی  محتوای  تحلیل  طریق  از  و  گردآوری  المللیبین   معتبر  مطالعات

 . تحلیل قرار گرفتند

 :نوع مقاله
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های منسجم توانمندسازی سرمایه انسانی  هایی که از نظام بانکدهد  نتایج پژوهش نشان می  ها:یافته

های ساختاریافته توسعه مهارت، نظام ارزیابی عملکرد مبتنی بر هدف و  شامل آموزش مستمر، برنامه 

منابع های جبران خدمت متوازن استفاده مینظام ثبات مالی و تجهیز  ابعاد  کنند، عملکرد بهتری در 

این بانک  بهتر و سطح بالاتری از  پایدار دارند.  از نرخ ماندگاری بالاتر کارکنان، کیفیت خدمات  ها 

می  نشان  همچنین  نتایج  برخوردارند.  مشتریان  سرمایه اعتماد  به دهد  انسانی  سرمایه  در  طور گذاری 

وری  شود، بلکه از طریق سازوکارهای میانجی مانند افزایش بهرهمستقیم منجر به کاهش ناترازی نمی

ای تعادل ترازنامه گذاران، به کاهش عدم تی، بهبود مدیریت ریسک اعتباری و تقویت اعتماد سپرده عملیا

 .کندها کمک می بانک

عنوان یک راهبرد کلیدی  بر اساس نتایج پژوهش، توانمندسازی سرمایه انسانی را باید به  :گیرییجه نت

های بانکی و هدایت منابع پایدار به سمت بخش تولید در نظر  و اهرم سیاستی مؤثر در کاهش ناترازی

های  مند در توسعه مهارت کارکنان، آموزش مستمر و طراحی نظام صورت نظام هایی که به گرفت. بانک

مالی و غیرمالی سرمایه  تقویت  گذاری می پاداش  انسانی متخصص،  نیروی  کنند، در جذب و حفظ 

تاب افزایش  و  مشتریان  با  موفق روابط  مالی  می آوری  عمل  ازاینتر  اجرای  کنند.  و  تدوین  رو، 

ت مالی و رشد  تواند نقش مهمی در تحقق ثباهای شفاف و هدفمند در حوزه منابع انسانی میسیاست

 .پایدار در نظام بانکی ایفا کند

  یبرا   یعنوان راهبردها بهبانک  یانسوان یهسورما یتوانمندسواز(.  1404)  اسوماعیلی، ملیکا، و سوهرابی، روا اه. ،رضووی، سوید عبداه  استتناد:

 .168-147(، 2)1 یدار،در توسعه پا یریتیمد یسازمدل .یدبه بخش تول یدارمنابع پا یتو هدا یرفع ناتراز

DOI: https://doi.org/10.22075/mmsd.2026.39881.1028 
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   مقدمه. 1
ترین سازوکارهای  شود، بلکه یکی از مهمگری مالی تلقی نمینظام بانکی در اقتصادهای معاصر، صرفاً نهادی برای واسطه

طور  آید. کارایی این نظام، بههای کلان و پشتیبانی از رشد پایدار اقتصادی به شمار میتخصیص منابع، مدیریت ریسک

های مولد و حفظ ثبات مالی اثرگذار است. با این حال،  اندازها، هدایت منابع به فعالیتمستقیم بر توان اقتصاد در تجهیز پس 

های ساختاری در ترازنامه  ها، حتی در اقتصادهای پیشرفته، با ناترازیدهد که بسیاری از بانکهای اخیر نشان میتجربه دهه

ها  ثباتی سپردهف، افزایش مطالبات غیرجاری، بیصورت شکاف مزمن میان منابع و مصارهایی که بهاند؛ ناترازیمواجه بوده

ها را تضعیف کرده و از  تواند عملکرد بانکو کاهش ظرفیت تأمین مالی بلندمدت بروز یافته است. تداوم این وضعیت می

  . ( 1403و شاکری ،  زاده  )عمرانهای اقتصادی، ثبات کل نظام مالی را با چالش مواجه سازدطریق انتقال ریسک به سایر بخش 

به این مسئله، بخش عمده پژوهش گذاریای از سیاستدر واکنش  بر اصلاح مقررات احتیاطی، تقویت  ها و  بانکی  های 

اند. اگرچه این اقدامات نقش  های اعتباری و نقدینگی متمرکز شدهنظارت مالی، بهبود کفایت سرمایه و مدیریت ریسک

دهد که اتکای صرف به ابزارهای مالی و د، اما شواهد تجربی نشان میکنن مدت ایفا میهای کوتاهمهمی در مهار بحران

پایدار کفایت نمی به ثبات  بهمقرراتی، برای دستیابی  ناشی از  کند.  ویژه پس از بحران مالی جهانی و تحولات ساختاری 

ها افزایش یافته است؛  آوری بانکسازمانی و نهادی مؤثر بر تاب، توجه پژوهشگران به عوامل درون1۹-گیری کوویدهمه

ها،  سرمایه انسانی، متشکل از دانش، مهارت  .(2020،    یو راتنسار  یداه)آ  ها قرار داردعواملی که سرمایه انسانی در کانون آن

نگرش قابلیتتجربه،  و  بهها  سازمان  اقتصاد  و  مدیریت  نوین  ادبیات  در  کارکنان،  تحلیلی  مهمهای  از  یکی  ترین  عنوان 

هایی که از سرمایه انسانی کمیاب،  شود. بر اساس رویکرد مبتنی بر منابع، سازمانها شناخته میهای نامشهود سازماندارایی

یافته برخوردارند، قادر خواهند بود مزیت رقابتی پایدار ایجاد کرده و عملکرد بلندمدت خود  خوبی سازمانتقلیدناپذیر و به

های  اند که نظاممطالعات کلاسیک مدیریت منابع انسانی راهبردی نیز نشان داده) . 1401کفیلی و همکاران ،(را بهبود بخشند

وری و نتایج  طریق ارتقای مهارت کارکنان، افزایش انگیزش و تقویت تعهد سازمانی، به بهبود بهرهکاری با عملکرد بالا، از  

 (. 1388 )سید جوادین و همکاران،  شوندمیها منجر مالی سازمان

به اخیر،  دهه  تحولات  حال،  این  پیچیدهبا  دیجیتال،  بانکداری  گسترش  عدم  ویژه  افزایش  مالی،  ابزارهای  شدن  تر 

های محیطی و تغییر انتظارات مشتریان، موجب شده است که مفهوم سرمایه انسانی نیز دچار تحول شود. در ادبیات  قطعیت

های مقطعی جای خود را به مفهوم »توانمندسازی سرمایه انسانی«  کرونا، تأکید صرف بر نگهداشت نیروی کار یا آموزشپسا

کوتاه یا  ایستا  فرآیندی  توانمندسازی،  است.  میداده  محسوب  پویا  و  راهبردی  رویکردی  بلکه  نیست،  که  مدت  شود 

های  های تخصصی و نرم، طراحی نظامها و اقدامات منسجم شامل آموزش مستمر، توسعه مهارتای از سیاستمجموعه

  ) .گیردهای جبران خدمت مالی و غیرمالی متوازن را دربرمیارزیابی عملکرد مبتنی بر اهداف قابل سنجش و استقرار نظام

،  یهزهر به  .(2022و همکاران  انسانی  توانمندسازی سرمایه  اهمیت  بانکداری،  سایر بخش در صنعت  از  فراتر  های  مراتب 

هایی نظیر ارزیابی اعتباری، مدیریت ریسک، های انسانی در حوزهگیریشدت متکی بر تصمیمها بهاقتصادی است. بانک

گیری،  کارکنان توانمند، از طریق بهبود کیفیت تصمیم.  (2020،  یف)شرطراحی محصولات مالی و تعامل با مشتریان هستند  

های پایدار  توانند اعتماد مشتریان را تقویت کرده و به جذب سپردهکاهش خطاهای عملیاتی و ارتقای کیفیت خدمات، می

مهم از  یکی  اعتماد،  این  پیش کمک کنند.  بانکی محسوب میترین  منابع  ثبات  نقش کلیدی در کاهش  نیازهای  و  شود 
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از منظر تحلیلی، رابطه میان توانمندسازی سرمایه انسانی و کاهش  .  (1،2023انتو یسوپر  )منگووکندای ایفا مینوسانات ترازنامه

رابطهناترازی بانکی،  مجموعههای  طریق  از  بلکه  نیست،  آنی  و  مستقیم  میای  اعمال  میانجی  سازوکارهای  از  شود.  ای 

بخشد؛ این  وری عملیاتی و کیفیت مدیریت ریسک را بهبود میها، ابتدا بهرهگذاری در آموزش و توسعه مهارتسرمایه

شود و در نهایت، خود را  های عملیاتی و ثبات بیشتر منابع منجر میبهبود نهادی، به افزایش اعتماد مشتریان، کاهش هزینه

دهد. از این  در تعادل ترازنامه و افزایش ظرفیت بانک برای هدایت منابع به سمت تسهیلات بلندمدت و تولیدمحور نشان می

های بانکی تلقی  ریت ناترازیهای غیرمستقیم اما بنیادین در مدیتوان یکی از اهرممنظر، توانمندسازی سرمایه انسانی را می

توجهی  دهد که بخش قابلبا وجود اهمیت این موضوع، مرور ادبیات پژوهش نشان می  (.1402) چراغیان و همکاران ،  .کرد

اند، یا رابطه میان منابع انسانی و عملکرد بانکی از مطالعات موجود یا بر پیامدهای خرد سازمانی سرمایه انسانی تمرکز داشته

صورت تطبیقی  های اندکی بهویژه، پژوهش اند. بهصورت کلی و بدون تبیین مسیرهای نهادی و عملیاتی بررسی کردهرا به

انسانی چگونه و از چه مسیری میبه این پرسش پرداخته بانکاند که توانمندسازی سرمایه  ناترازی  به کاهش  ها و  تواند 

ها در عصر  یابد که بانکخلأ پژوهشی در شرایطی اهمیت بیشتری میهدایت منابع پایدار به بخش تولید منجر شود. این  

بهره افزایش  برای  فزاینده  فشار  با  مواجهدیجیتال  تولید  مالی  تأمین  در  مؤثرتر  نقش  ایفای  و  شفافیت  ارتقای   اندوری، 

 (.13۹0)وطنی،

ها و  های مالی بانکبر این اساس، پژوهش حاضر با هدف تبیین نقش توانمندسازی سرمایه انسانی در کاهش ناترازی

با بهرهتقویت ظرفیت آن انجام شده است. این مطالعه  تولید  پایدار به سمت بخش  منابع  گیری از  ها در جذب و هدایت 

کوشد سازوکارهای نهادی و عملیاتی اثرگذاری سرمایه  المللی، میهای منتخب بین رویکرد تطبیقی و تحلیل تجربه بانک

رود نتایج  ها را شناسایی کرده و چارچوبی تحلیلی برای فهم این رابطه ارائه دهد. انتظار میای بانکانسانی بر ثبات ترازنامه

ویژه در اقتصادهای  ام بانکی، بههای سیاستی و مدیریتی معناداری برای نظاین پژوهش، علاوه بر غنای ادبیات نظری، دلالت

 .در حال گذار، فراهم آورد

 پیشینه پژوهش و  مبانی نظری . 2

 سرمایه انسانی و تحول آن در ادبیات مدیریت و اقتصاد بانکی . 1.2

ترین منابع  ترین عوامل تولید و در عین حال یکی از کلیدیعنوان یکی از مهمسرمایه انسانی در ادبیات اقتصاد و مدیریت به

سازمان میراهبردی  شناخته  بهها  تجربه  و  یادگیری  آموزش،  بر  تأکید  با  انسانی  سرمایه  نظریه  اشکال  شود.  عنوان 

وری، بهبود عملکرد  ای در افزایش بهرهکنندهتواند نقش تعیین گذاری مولد، نشان داد که کیفیت نیروی انسانی میسرمایه

این رویکرد، مبنای نظری انتقال تمرکز از عوامل فیزیکی تولید به عوامل دانشی و نامشهود را فراهم  . و رشد پایدار ایفا کند

های مدیریت استراتژیک، مفهوم سرمایه انسانی در چارچوب رویکرد مبتنی بر منابع  با توسعه نظریه  (.2،2018چپمن)  کرد

هایی  تواند منشأ مزیت رقابتی پایدار باشد که واجد ویژگیبازتعریف شد. بر اساس این رویکرد، سرمایه انسانی زمانی می

قابلیت سازمان و  تقلید  ارزشمندی، کمیابی، دشواری  باشدهمچون  داده پژوهش  .دهی  نشان  متعددی  اند که سرمایه  های 

های سازمانی و بهبود عملکرد  گیری قابلیتمحور و خدماتی، نقش محوری در شکلهای دانش ویژه در سازمانانسانی، به
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دارد غیرمالی  و  ،  زاده  )عمران  مالی  می  (.1403و شاکری  تلقی  پویا  مفهومی  انسانی  سرمایه  معاصر،  ادبیات  که  در  شود 

های سازمانی است. به بیان دیگر، صرف وجود  اثرگذاری آن وابسته به بسترهای نهادی، ساختارهای مدیریتی و سیاست

شود. از این منظر، مدیریت های مدیریتی کارآمد، لزوماً به نتایج مطلوب منجر نمینیروی انسانی متخصص، بدون وجود نظام

 . اندازه خود سرمایه انسانی اهمیت داردهای آن، بهسازی ظرفیتسرمایه انسانی و نحوه بالفعل

 توانمندسازی سرمایه انسانی در چارچوب مدیریت منابع انسانی راهبردی . 2.2

مند برای افزایش توانمندسازی سرمایه انسانی یکی از مفاهیم کلیدی مدیریت منابع انسانی نوین است که به فرآیندی نظام 

های پویا اشاره دارد. برخلاف رویکردهای سنتی  گیری، حل مسائل پیچیده و انطباق با محیطظرفیت کارکنان در تصمیم

ها و تقویت احساس  مراتب تأکید داشتند، رویکرد توانمندسازی بر اعتماد، توسعه شایستگیکه بر کنترل، نظارت و سلسله

است استوار  کارکنان  شغلی  به.مالکیت  توانمندسازی  راهبردی،  انسانی  منابع  مدیریت  چارچوب  برای  در  ابزاری  عنوان 

صورت  نمندسازی را بههایی که توادهد سازمانها نشان میشود. پژوهش راستاسازی اهداف فردی و سازمانی تلقی میهم

ها  این ویژگی. پذیری برخوردارندگیری و انعطافکنند، از سطح بالاتری از تعهد سازمانی، کیفیت تصمیممنسجم دنبال می

فزاینده مواجهویژه در محیطبه با عدم قطعیت و رقابت  ایفا  هایی که  پایداری عملکرد سازمان  نقش مهمی در حفظ  اند، 

پیشرفت  (. 1400)میرنظامی و همکارن،  کندمی بستر تحول دیجیتال و  انسانی در  توانمندسازی سرمایه  اخیر،  های  در دهه 

های پیچیده،  اند که در آن تحلیل دادهها و مؤسسات مالی با محیطی مواجهتری یافته است. بانکفناورانه معنای گسترده

ای دارد. در چنین شرایطی، توانمندسازی  گویی سریع به تغییرات بازار اهمیت فزایندههای نوظهور و پاسخمدیریت ریسک 

  کیوانی)  برای پذیرش تغییرات فناورانه استهای تحلیلی، یادگیری مستمر و آمادگی  سرمایه انسانی مستلزم توسعه مهارت

 .(1403 زاده،رستمو 

 های مالیگیری بانکی و ناترازیسرمایه انسانی، تصمیم. 3.2

به کیفیت تصمیمبانکداری به بر اعتماد، اطلاعات و مدیریت ریسک، وابستگی بالایی  مبتنی  نیروی  عنوان صنعتی  گیری 

های کلان اقتصادی، بلکه نتیجه ضعف در فرآیندهای  های بانکی نه صرفاً حاصل شوکانسانی دارد. بسیاری از ناترازی

بهدرون بهسازمانی،  فرآیندها  این  است.  منابع  تخصیص  و  ریسک  مدیریت  اعتبارسنجی،  حوزه  در  به  ویژه  مستقیم  طور 

توانمندیشایستگی وابستهها و  انسانی  نشان می  .(1401و همکاران،امین  )  اندهای سرمایه  بانکداری  نوین  دهد که  ادبیات 

بهبود کیفیت تصمیم انسانی از طریق  بهتوانمندسازی سرمایه  اعتباری و ارتقای  وری عملیاتی،  رهگیری، کاهش خطاهای 

صورت غیرمستقیم اما پایدار، خود را  تواند به کاهش مطالبات غیرجاری و ثبات بیشتر منابع بانکی منجر شود. این آثار بهمی

توان بازتابی  از این منظر، ناترازی بانکی را می دهدها نشان میهای ساختاری بانکای و کاهش ناترازیدر تعادل ترازنامه

 .ویژه در حوزه سرمایه انسانی، دانستاز ضعف در سازوکارهای نهادی و مدیریتی، به

 پیشینه تجربی پژوهش . 4.2

ماله  حسینی )و  پژوهش  1403میرچگینی  در  راهبردهای  »(  ارزیابی  در  مطرح  معیارهای  و  ها  شاخص  ارائه  و  شناسایی 

به کارکنان  کار توانمندسازی  و  توسعه کسب  و  پایداری  پدیده  « منظور  انسانی  سرمایه  توانمندسازی  که  دادند  ای نشان 

شایستگی توسعه  نظیر  ابعادی  که  است  حرفهچندبعدی  تصمیمهای  در  مشارکت  اطلاعات،  به  دسترسی  و  ای،  گیری 

های توانمندسازی زمانی محقق  کند که اثربخشی سیاستهای آنان تأکید میگیرد. یافتهسازوکارهای انگیزشی را در بر می
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بهمی این راهبردها  اهداف کلان سازمان طراحی شوند، زیرا چنین رویکردی  صورت ساختاریافته و همشود که  با  راستا 

گیری و تقویت پایداری سازمانی منجر شود. اگرچه این مطالعه مستقیماً به  تواند به بهبود کارایی، ارتقای کیفیت تصمیممی

شده در آن مبنای نظری معتبری برای تبیین نقش سرمایه انسانی توانمند  پردازد، اما چارچوب مفهومی ارائهنظام بانکی نمی

ها بسط  کند؛ موضوعی که در پژوهش حاضر با تمرکز بر کاهش ناترازی بانکها فراهم میدر بهبود عملکرد نهادی سازمان

 .داده شده است

ارزیابی تاثیر تنوع فعالیت ها بر عملکرد مالی بانک های ایرانی باتاکید بر »  ( در پژوهش 1403چراغیان و همکاران )

های بانکی در صورت وجود  که افزایش تنوع در فعالیت  ند نشان داد  « کارایی سرمایه انسانی: مطالعه موردی بانک پاسارگاد

های عملکرد مالی همراه است. نتایج این مطالعه بیانگر آن است  طور معناداری با بهبود شاخصسرمایه انسانی کارآمد، به

تواند های جدید بانکی اثرگذار است، بلکه میهای فعالیتبرداری بهینه از فرصتکه کارایی سرمایه انسانی نه تنها در بهره

ها نیز کمک کند.  گیری، مدیریت ریسک و انعطاف عملیاتی به ارتقای عملکرد مالی بانکاز طریق افزایش کیفیت تصمیم

های بانکی همسو است،  نتایج با توجه به تأکید پژوهش حاضر بر نقش توانمندسازی سرمایه انسانی در کاهش ناترازی  این 

عنوان یک منبع نهادی مؤثر، نه فقط در بهبود عملکرد اقتصادی بلکه در  تواند بهدهد سرمایه انسانی توانمند میزیرا نشان می

 .آفرینی کندای نیز نقش های ترازنامهتقویت ثبات مالی و کاهش شکاف

نشان    «هاتأثیر سرمایه انسانی و توسعه بانکداری الکترونیک بر سودآوری بانک»  ( در پژوهش1401کفیلی و همکاران )

های آنان های سودآوری دارند. یافتهویژه سرمایه انسانی کارآمد، نقش معناداری در بهبود شاخصدادند که هر دو عامل، به

بانک از آن دارد که  با مهارتحکایت  را  انسانی خود  تطبیق دادههایی که سرمایه  فناورانه و دیجیتال  نههای  تنها در  اند، 

فرصتبهره از  موفقبرداری  الکترونیک  بانکداری  بودههای  توانستهتر  بلکه  و اند،  دهند  افزایش  را  خدمات  کیفیت  اند 

نتایج این مطالعه تأکید  ریسک بهبود سودآوری منجر شده است.  به  نهایتاً  های عملیاتی را کاهش دهند که این موضوع 

تواند در تعیین کارایی و  بع استراتژیک میعنوان یک منهای بانکی، بهکند که سرمایه انسانی در کنار توسعه فناوریمی

ها با توجه به موضوع پژوهش حاضر )نقش توانمندسازی سرمایه  آفرین باشد. این یافتهها نقش کارآمدی عملکرد مالی بانک

های نوین  دهد سرمایه انسانی توانمند و سازگار با فناوریهای بانکی( همسو است زیرا نشان میانسانی در کاهش ناترازی

بهبود شاخصمی ثبات مالی و  به تقویت  بانکتواند  ابعاد سودآوری و مدیریت های عملکردی  ها کمک کند، حتی در 

 .منابع

های  های ایران با تأکید بر آموزش سرمایهپذیری بانکتدوین الگوی رقابت  »پژوهش  در   (1400) ن امیرنظامی و همکار

از سازه  « انسانی یکی  انسانی  منابع  راهبردی  و  آموزش سیستماتیک  دادند که  در  نشان  رقابتی  توان  افزایش  مرکزی  های 

ای،  های حرفهطور مستمر در توسعه مهارتهایی که بههای آنان حاکی از آن بود که بانکصنعت بانکداری است. یافته

اند، از ظرفیت بالاتری برای انطباق  گذاری کردهفردی و ارتقای دانش تخصصی کارکنان سرمایههای بین آموزش مهارت

بوده برخوردار  مشتری  افزایش رضایت  و  کیفیت خدمات  بهبود  محیطی،  تغییرات  نهابا  که  پیامدهایی  تقویت  اند؛  به  یتاً 

عنوان یکی  ها، آموزش سرمایه انسانی بهاند. براساس تحلیل آنپذیری و عملکرد مالی منجر شدههای کلان رقابتشاخص

وری  گیری، به افزایش بهرههای عملیاتی و خطاهای تصمیمتواند ضمن کاهش هزینهپذیری، میاز اجزای مهم ساختار رقابت

ها کمک کند. این نتایج با تأکید پژوهش حاضر بر نقش توانمندسازی سرمایه انسانی در  و تقویت موقعیت رقابتی بانک
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تواند در فرایندهای  دیده میدهد سرمایه انسانی آموزشها همسو است، زیرا نشان میبهبود عملکرد مالی و پایداری بانک

 .ها ایفا کندگیری، مدیریت ریسک و در نهایت کاهش ناترازیکلان بانکی نیز نقش مؤثری در ارتقای کیفیت تصمیم

ها  بانک  « در نظام بانکی ایران  های فکری بر عملکرد رقابتیبررسی تأثیر سرمایه  »( در پژوهش 1402و همکاران )  امین 

ای در ارتقای توان  کنندهویژه سرمایه انسانی، نقش تعیین های سرمایه فکری، بهپرداختند و نتایج آنان نشان داد که مؤلفه

هایی که از سطح بالاتری از دانش تخصصی  های این مطالعه بیانگر آن است که بانککنند. یافتهها ایفا میرقابتی بانک

گویی  های دانشی برخوردارند، در بهبود کیفیت خدمات، نوآوری سازمانی و پاسخای و ظرفیتهای حرفهکارکنان، مهارت

ایه  عنوان یکی از ارکان اصلی سرمشده، سرمایه انسانی بهتری دارند. بر اساس تحلیل ارائهبه تحولات محیطی عملکرد موفق

ها  های مدیریتی، زمینه ارتقای جایگاه رقابتی بانکگیریتواند از طریق افزایش کارایی عملیاتی و بهبود تصمیمفکری می

تنها  دهد تقویت و توانمندسازی سرمایه انسانی نهرا فراهم سازد. این نتایج با منطق پژوهش حاضر همسو است، زیرا نشان می

می بلکه  دارد،  رقابتی  کلانپیامدهای  ابعاد  در  ناترازیتواند  کاهش  و  مالی  عملکرد  بهبود  همچون  نیز  تری  بانکی  های 

 .آفرین باشدنقش 

پژوهش  13۹6زاده و همکاران )حاجی مالی در  »  ( در  بهبود عملکرد  و  استراتژیک  انسانی  بین سرمایه  بررسی رابطه 

ها  های کلان عملکرد مالی بانکعنوان یک متغیر استراتژیک با شاخصنشان دادند که سرمایه انسانی به «صنعت بانکداری

عنوان بخشی  هایی که سرمایه انسانی خود را بههای این مطالعه بیانگر آن بود که بانکارتباط مثبت و معناداری دارد. یافته

بهبود نظاماز راهبردهای کلان سازمانی در نظر گرفته و در توسعه مهارت های آموزشی و تبیین اهداف  های تخصصی، 

سرمایه بانک گذاری کردهیادگیری  سایر  با  مقایسه  در  برخوردا اند،  بهتری  مالی  عملکرد  از  بودهها  نشان ر  نتایج  این  اند. 

تواند در بهبود کارایی  عنوان یک سرمایه استراتژیک میعنوان یک عامل اجرایی، بلکه بهفقط بهدهد که سرمایه انسانی نهمی

بهره افزایش  و  یافتهعملیاتی، مدیریت ریسک  پژوهش حاضر،  منظر  از  ایفا کند.  نقش مهمی  منابع  مطالعه  وری  این  های 

تواند زمینه را برای ارتقای ثبات مالی و  حاکی از آن است که تقویت سرمایه انسانی و تبدیل آن به یک مزیت راهبردی می

ای تا حد ها در مدیریت نوسانات ترازنامهها و توانایی آنهای بانکی فراهم سازد، زیرا عملکرد مالی بانککاهش ناترازی

 .زیادی به کیفیت سرمایه انسانی وابسته است

بررسی عوامل موثر بر توانمندسازی منابع انسانی )مطالعه موردی ادارات کل برنامه   »در پژوهش   (13۹0وطنی خسرو )

های ارزیابی عملکرد، تأثیر نشان داد که کیفیت سرمایه انسانی و نظام  .« ریزی و نظارت اعتباری و اعتبارات بانک ملت(

های تحلیلی  ها دارد. آنان تأکید کردند که ضعف در مهارتمثبت و معناداری بر کارایی عملیاتی و مدیریت ریسک بانک

مالی می ناپایداری  افزایش  و  منابع  ناکارآمد  به تخصیص  منجر  یافتهو تخصصی کارکنان،  نقش  شود.  پژوهش،  این  های 

 .همخوانی دارد های بانکی را تأیید کرده و با چارچوب نظری پژوهش حاضر  گیری ناترازیسازمانی در شکلعوامل درون

و   )پژوهان  پژوهش   (1402قاسمی  پیامدهای    »در  تأثیر  ارتباطات در  و  نقش تعدیلگری فن آوری اطلاعات  واکاوی 

هایی که پیش از بحران در توسعه و توانمندسازی  بانک   ندنشان داد    « بر عملکرد منابع انسانی  1۹-کاری ناشی از بحران کووید

سازگارتر عمل کرده و نوسانات کمتری در  آن  های ناشی از  گذاری کرده بودند، توانستند با شوکسرمایه انسانی سرمایه

تنها در شرایط عادی،  های مالی خود تجربه کنند. نتایج این مطالعه بیانگر آن است که توانمندسازی سرمایه انسانی نهشاخص

 .های بانکی ایفا کندتواند نقش حفاظتی در برابر تشدید ناترازیهای بحران نیز میبلکه در دوره
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طور گسترده  دهد که اگرچه رابطه میان سرمایه انسانی و عملکرد بانکی بههای تجربی نشان میدر مجموع، مرور پژوهش 

پژوهش  اما  است،  بهبررسی شده  اندکی  نظامهای  و  مستقیم  انسانی در کاهش  صورت  توانمندسازی سرمایه  نقش  به  مند 

پرداختهناترازی بانکی  بههای  پژوهشی،  این خلأ  پسااند.  و شرایط  دیجیتال  بستر تحولات  در  انجام ویژه  کرونا، ضرورت 

 .سازدپژوهش حاضر را برجسته می

  یمال  داریپا  ستم ی اکوس  ک ی  جادی بلکه به ا  کند، یبانک کمک م  یتنها به بهبود عملکرد داخلنه  ی متخصص روی جذب ن

و رشد    تی به نوبه خود به موفق  ندیفرا  ن ی. اشوندیم  تیریبه طور مؤثر جذب و مد  یکه در آن منابع مال  شودیمنجر م  زی ن

  رات ی عنوان کارکنان بانک، تأثها بهمؤثر آن تیریمتخصص و مد یانسان یروی جذب ن د.بلندمدت بانک کمک خواهد کر

خود   یمنابع انسان  ت ی فی ک توانندیها مبانکیی که  هامؤلفهدر نمودار زیر به دارد.    داریبر جذب منابع پا  یاو چندجانبه  قی عم

 : اشاره شده است شوند ترکیخود نزد یرا بهبود بخشند و به اهداف سازمان

 
 مولفه های منابع انسانی بانک ها در وضعیت مطلوب  .1 شکل

 محقق  یافته هایمنبع: 
 
مید نشان  پیشینه  مرور  در عملکرد سازمانر مجموع،  انسانی  نقش سرمایه  به  متعددی  مطالعات  اگرچه  و  دهد که  ها 
اند یا فاقد چارچوب تطبیقی برای تبیین  ها یا بر سطح خرد سازمانی متمرکز بودهاند، اما اغلب این پژوهش ها پرداختهبانک

منابع   ادبیات مدیریت  با تلفیق  پایدار هستند. پژوهش حاضر  منابع  بر ثبات مالی و هدایت  انسانی  مسیر اثرگذاری سرمایه 
کند این خلأ را پر کرده و چارچوبی تحلیلی برای تبیین نقش توانمندسازی  انسانی راهبردی و بانکداری تطبیقی، تلاش می

 .ها ارائه دهدسرمایه انسانی در کاهش ناترازی مالی بانک

 چارچوب مفهومی پژوهش . 5.2

دهد سرمایه انسانی یکی از عوامل کلیدی در بهبود عملکرد  یشینه پژوهش مطالعات پیشین در حوزه بانکداری نشان میپ
های ارزیابی عملکرد  کنند آموزش مستمر کارکنان و نظامالمللی بیان میهای بین مالی و کاهش ریسک بانکی است. پژوهش 



 سید عبدالله رضوی و همکاران                            ...        منابع یتو هدا یرفع ناتراز یبرا یعنوان راهبردها بهبانک ی انسان یهسرما یتوانمندساز

157 

افزایش بهره به  نمایندگی میوری عملیاتی و کاهش هزینهمبتنی بر هدف، منجر  اند  شود. برخی مطالعات نشان دادههای 
سرمایهبانک که  مهارتهایی  توسعه  در  بیشتری  میگذاری  انجام  کارکنان  پایین های  نرخ  و  منابع  ثبات  از  از  دهند،  تری 

کند که اثر  ناترازی برخوردارند. در عین حال، بخشی از ادبیات به نقش غیرمستقیم سرمایه انسانی اشاره دارد و تأکید می
 .شودها اعمال میآن از طریق متغیرهای میانجی مانند کیفیت مدیریت ریسک، اعتماد مشتریان و ثبات سپرده

بر کارایی بانک ادبیات داخلی، تمرکز عمدتاً  ترازنامه و نقش سیاستدر  ناترازی  بوده و نقش سرمایه  ها،  های پولی 
به را  انسانی کمتر  بانکی  انسانی و عملکرد  نیروی  میان  مطالعات داخلی، رابطه  اغلب  بررسی شده است.  صورت تحلیلی 

اند. خلأ اصلی ادبیات، فقدان یک چارچوب تطبیقی است  صورت توصیفی و بدون ارائه مسیر علی مشخص تحلیل کردهبه
المللی، مسیر اثرگذاری سرمایه انسانی بر کاهش ناترازی و هدایت منابع به بخش  های بین که بتواند با استفاده از تجربه بانک

 .ر کردن این شکاف استتولید را توضیح دهد. این پژوهش با تلفیق ادبیات منابع انسانی و بانکداری تطبیقی، درصدد پ

 
 

ها، نظام ارزیابی  آموزش مستمر، توسعه مهارت 
 های چندلایهعملکرد، پاداش

 
 
گیری اعتباری، وری عملیاتی، کیفیت تصمیم بهره

 مدیریت ریسک 
 

 
های پایدار، افزایش اعتماد مشتریان، جذب سپرده

 های عملیاتی کاهش هزینه
 
 

 تعادل منابع و مصارف، ثبات ترازنامه
 

 
 افزایش سهم تسهیلات مولد و بلندمدت 

 

 

 
 
 
 
 
 

 
 مسیرکاهش ناترازی و هدایت منابع پایدار به بخش تولید از طریق توانمندسازی سرمایه انسانی  .2 شکل

 منبع: یافته های محقق 
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ها را عمدتاً از مسیرهای  نشان داده شده است، سرمایه انسانی اثر خود بر عملکرد مالی بانک  2گونه که در شکل  همان
صورت تدریجی در تعادل ترازنامه و تخصیص منابع به تسهیلات مولد نمود پیدا کند و بهغیرمستقیم و میانجی اعمال می

بانکمی نظامکند. تحلیل تطبیقی  نشان داد که  منتخب  با  های  پاداش چندلایه،  و  ارزیابی عملکرد  منسجم آموزش،  های 
بهره سپردهارتقای  جذب  زمینه  مشتریان،  اعتماد  تقویت  و  ریسک  مدیریت  بهبود  عملیاتی،  فراهم  وری  را  پایدار  های 

هایی که  انکدهد چرا ب( ترسیم شده است، توضیح می2این زنجیره علی، که در مدل مفهومی پژوهش )شکل    .آورندمی
ناترازی کاهش  برای  بالاتری  ظرفیت  دارند،  توانمند  انسانی  تسهیلات  سرمایه  سمت  به  منابع  هدایت  و  ساختاری  های 

، شکاف موجود در ادبیات  2از منظر نظری، این پژوهش با ارائه یک چارچوب تحلیلی مبتنی بر شکل    .تولیدمحور دارند
کند. برخلاف مطالعات پیشین که عمدتاً به بیان  ها پر میپژوهش را در تبیین رابطه میان سرمایه انسانی و ثبات مالی بانک

دهد که توانمندسازی سرمایه انسانی، از طریق سازوکار  های این تحقیق نشان میاند، یافتههای کلی اکتفا کردههمبستگی
 . شودمی منجر ملموس و مشاهده قابل مالی پیامدهای به مشخص،  عملیاتی–نهادی

ها و تفسیر نتایج پژوهش قرار گرفته است و امکان  ین مدل مفهومی مبنای طراحی چارچوب تحلیلی، استخراج یافتها
 .سازدهای مختلف را فراهم میتحلیل تطبیقی تجربه بانک

 تحقیق روش . 3

 نوع پژوهش و رویکرد کلی. 1.3

  شده  انجام  تحلیلی– شناسی پژوهش نوع پژوهش و رویکرد تحلیلی این پژوهش از نوع کاربردی و با رویکرد توصیفیروش

 . استفاده شده است 1ی کیف  تطبیقی  تحلیل از  پژوهش، سؤال به پاسخ برای. است

المللی است که در تجهیز منابع پایدار های بزرگ بین ها جامعه پژوهش شامل بانکجامعه آماری و معیار انتخاب نمونه

صورت هدفمند و بر اساس چهار  ها بهای دارند. انتخاب کشورها و بانکو انتشار شفاف اطلاعات منابع انسانی نقش برجسته

های  ( دسترسی به گزارش3های بلندمدت، )( نقش فعال در جذب سپرده2( تنوع ساختار اقتصادی، )1معیار انجام شد: )

 .( قابلیت مقایسه با شرایط نظام بانکی ایران4منابع انسانی و )

 ها  روش گردآوری و تحلیل داده . 2.3

ها از طریق  المللی استخراج شد. تحلیل دادهها، اسناد منابع انسانی، و مطالعات معتبر بین های سالانه بانکها از گزارشداده

مؤلفه استخراج  کیفی،  قالبکدگذاری  در  تطبیقی  مقایسه  و  مشترک  داده  های  تطبیقی  استخراجتحلیل  انجام    شدههای 

 .گرفت

 ای و اسنادیهای کتابخانهداده

 :برای تدوین مبانی نظری و بررسی تجربیات جهانی، از منابع زیر استفاده شد .1

 مقالات علمی معتبر   •

 المللی های بین های بانکگزارش •

 های منتخب در آسیا، اروپا و خاورمیانه های رسمی بانکگزارش •

 ها در زمینه حقوق و پاداش، آموزش، توسعه منابع انسانی و مدیریت عملکردمستندات داخلی بانک •

 آمارهای مرتبط با ناترازی و وضعیت جذب منابع پایدار  •

 
1 Qualitative Comparative Analysis 
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 .های حقوق و پاداش قرار گرفتای سیستماین اطلاعات مبنای تدوین جدول مقایسه .2

 جامعه آماری و نمونه تحقیق . 3.3

 :المللی توانمندسازی سرمایه انسانی است، جامعه پژوهش شاملاز آنجا که هدف پژوهش مقایسه و تحلیل الگوهای بین 

 های مشخص در حوزه پاداش، حقوق و ارزیابی عملکرد المللی با سیاستهای بزرگ بین بانک •

 ای )خاورمیانه و آسیا( با ساختارهای منعطف پاداشهای منطقهبانک •

هایی انتخاب شدند که اطلاعات دقیق درباره سیستم حقوق و  انجام شده و بانک  ها به صورت هدفمندانتخاب نمونه

 .اندپاداش خود منتشر کرده

المللی و تحلیل  های بین های اسنادی، گزارشدر این پژوهش، با استفاده از رویکرد توصیفی ـ تحلیلی، ترکیبی از داده

به بانکتطبیقی  بهبود عملکرد  انسانی در  تا نقش توانمندسازی سرمایه  ناترازیکار رفته  ها تبیین شود. روش  ها و کاهش 

 :تا است امکان داده تحقیق به پژوهش 

 اثر سیستم حقوق و پاداش بر انگیزش و نگهداشت کارکنان •

 های موفق در جهان های بانکتفاوت سیاست •

 ها در جذب منابع پایدارنقش آموزش و توسعه مهارت •

 های فقدان نیروی متخصص و آسیب •

 .ها ارائه دهدصورت دقیق تحلیل کند و در نهایت راهبردهایی عملی برای بانکرا به

 عتبار و پایایی پژوهش ا. 4.3

اعتبابه ارتقای  دادهیافته1ر منظور  در گردآوری  رویکرد چندمنبعی  از  پژوهش،  که  های  معنا  بدین  است.  استفاده شده  ها 

نبوده و از ترکیب گزارشداده به یک نوع منبع محدود  بانکهای مورد استفاده صرفاً  منابع  های سالانه  ها، اسناد رسمی 

ای، با  های منتشرشده توسط نهادهای نظارتی و مطالعات علمی معتبر بهره گرفته شده است. این تنوع منابع دادهانسانی، داده

 کندکاهش وابستگی به یک منبع خاص، احتمال سوگیری تفسیری را محدود کرده و به تقویت روایی نتایج کمک می

عنوان یک ابزار روایی بهره  کشوری بهعلاوه بر این، پژوهش حاضر از مقایسه بین   .(2018،  3؛ کرزوِل و پاث2018،  2یین)

ها در کشورهای دارای ساختارهای نهادی و اقتصادی متفاوت، امکان شناسایی الگوهای  برده است. تحلیل تطبیقی بانک

آمده در بسترهای  دستپوشانی نتایج بهکند. همها جلوگیری میزده یافتهمشترک و متمایز را فراهم ساخته و از تعمیم شتاب

 .کننده اعتبار تحلیلی پژوهش استشده و تقویتدهنده ثبات مفهومی سازوکارهای شناساییمختلف نهادی، نشان

شده با نتایج مطالعات پیشین در حوزه مدیریت منابع  های استخراجدر ادامه، برای تقویت روایی نظری و تفسیری، یافته

تنها با ادبیات موجود همخوانی  دهد که نتایج پژوهش نهاند. این تطبیق نشان میانسانی، بانکداری و ثبات مالی تطبیق داده شده

ها کمک  تر مسیرهای اثرگذاری سرمایه انسانی بر عملکرد مالی بانکدارند، بلکه در برخی موارد به تعمیق و تبیین دقیق

 .کنندمی

 
1 Validity 
2 Yin 
3 Creswell & Poth 
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شده  تعریفها بر اساس معیارهای ثابت و از پیش پژوهش، فرآیند تحلیل داده 1یمنظور افزایش پایایاز سوی دیگر، به

مؤلفهانجام شده است. شاخص بررسی  برای  استفاده  ارزیابی  های مورد  )نظیر آموزش،  انسانی  توانمندسازی سرمایه  های 

به مالی،  پیامدهای  و  پاداش(  نظام  بانکعملکرد و  برای تمامی  اعمال شدهصورت یکسان  مطالعه  امکان  های مورد  تا  اند 

 .مقایسه منظم و قابل اتکا فراهم شود

داده استخراج  مراحل  کلیه  بههمچنین  تطبیقی  تحلیل  و  مفاهیم  این  ها، کدگذاری  است.  مستندسازی شده  دقیق  طور 

شود که سایر پژوهشگران بتوانند مسیر تحلیل پژوهش را بازسازی کرده و در صورت  شناختی موجب میشفافیت روش

داده به  قابلیت  دسترسی  منظر  از  حاضر  پژوهش  ترتیب،  بدین  دهند.  قرار  مجدد  آزمون  مورد  را  نتایج  مشابه،  های 

 .بازتولیدپذیری و انسجام تحلیلی، از سطح قابل قبولی از پایایی برخوردار است 

   هایافته . 4
شود. برخلاف رویکرد توصیفی، تمرکز بر های پژوهش بر اساس چارچوب تحلیلی تطبیقی ارائه میدر این بخش، یافته

های مورد مطالعه است تا مسیر اثرگذاری توانمندسازی سرمایه  های معنادار میان بانکها و شباهتاستخراج الگوها، تفاوت

 .انسانی بر ثبات مالی و هدایت منابع به بخش تولید تبیین شود

 های منتخبالگوهای توانمندسازی سرمایه انسانی در بانک. 1.4

 :بندی کردتوان در سه الگوی غالب دستههای مورد بررسی را میدهد بانکتحلیل تطبیقی نشان می

عنوان یک دارایی راهبردی  در این الگو، سرمایه انسانی به الف( الگوی توانمندسازی پیشرفته ایالات متحده، آلمان، بریتانیا

می ویژگیتلقی  عبارتشود.  الگو  این  اصلی  سرمایههای  از:  آموزشاند  در  مستمر  ارزیابی  گذاری  نظام  های تخصصی، 

نقدی، سهام تشویقی و مسیرهای    هایاداش عملکردپهای چندلایه شامل  عملکرد مبتنی بر اهداف قابل سنجش، و پاداش

تر چرخش نیروی انسانی و توان بیشتر در ها از ثبات بالاتر منابع، نرخ پایین دهد این بانکها نشان میارتقای شغلی. یافته

 .های مولد برخوردارندتخصیص اعتبارات به فعالیت

های غیرمالی  های مالی، بر پاداشدر این الگو، علاوه بر مشوق پذیر امارات متحده عربی، چینب( الگوی ترکیبی انعطاف

شود. این  تأکید می  2گری سازمانیمربیهای  المللی و برنامههای آموزشی بین پذیری ساعات کاری، فرصتنظیر انعطاف

 .کندهای پایدار ایفا میترکیب منجر به افزایش رضایت شغلی و تقویت اعتماد مشتریان شده و نقش مهمی در جذب سپرده

های مبتنی بر عملکرد قرار دارد.  های سنتی پاداش به نظاماین الگو در مرحله گذار از نظام(   ج( الگوی انتقالی )ترکیه، هند

می نشان  اما شواهد  است،  محدودتر  ناترازی  بر کاهش  آن  اثرگذاری  و  هرچند  عملکرد  ارزیابی  سمت  به  دهد حرکت 

 .دهدها را برای جذب منابع پایدار افزایش میتدریج ظرفیت بانکآموزش هدفمند، به

 ارتباط توانمندسازی سرمایه انسانی با کاهش ناترازی مالی  .4-2

کنند، از سه مسیر  های یکپارچه توانمندسازی سرمایه انسانی استفاده میهایی که از نظامدهد بانکهای تطبیقی نشان مییافته

( بهبود مدیریت ریسک  2ها، )وری عملیاتی و کاهش هزینه( افزایش بهره1اند: )های مالی خود را کاهش دادهاصلی ناترازی

نشان داده شده است، توانمندسازی   2 گونه که در شکلگذاران و ثبات منابع. همان( افزایش اعتماد سپرده3اعتباری، و )

 
1 Reliability 
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دهد و های سازمانی بانک را ارتقا میشود، بلکه ابتدا ظرفیتصورت مستقیم منجر به کاهش ناترازی نمیسرمایه انسانی به

 .سازد از این طریق پیامدهای مالی میانی را فعال می

ترسیم منطق  با  در شکلمطابق  سرمایه2 شده  و ،  اهداف  بر  مبتنی  عملکرد  ارزیابی  نظام  مستمر،  آموزش  در  گذاری 

تصمیمپاداش بهبود میگیریهای چندلایه، کیفیت  را  و کنترل ریسک  اعتباری  افزایش  های  به  نهادی  بهبود  این  بخشد. 

شود که خود یکی از عوامل کلیدی در تعادل منابع و مصارف بانکی های پایدار منجر میاعتماد مشتریان و جذب سپرده

ترازنامه ناترازی  نتیجه، کاهش  در  بانکاست.  زنجیره علیای  بلکه حاصل یک  انسانی،  منابع  مستقیم  پیامد  نه یک  –ها 

 .است شده  تبیین   پژوهش  مفهومی چارچوب در که  است عملیاتی 

شرط اساسی  دهد، ثبات ترازنامه و کاهش ناترازی مالی، پیش نشان می 2 گونه که مسیر پایانی شکلدر نهایت، همان

باید  را  انسانی  توانمندسازی سرمایه  بنابراین،  است.  تولیدمحور  و  بلندمدت  تسهیلات  به سمت  بانکی  منابع  برای هدایت 

 .ها در تأمین مالی بخش تولید در نظر گرفتعنوان یک راهبرد غیرمستقیم اما بنیادین برای تقویت نقش بانکبه

 های تطبیقی برای نظام بانکی ایران دلالت  .4-3

های نهادی،  دهد انتقال مستقیم الگوهای پیشرفته به نظام بانکی ایران، بدون توجه به محدودیتمقایسه تطبیقی نشان می

پذیر نیست. با این حال، عناصر قابل اقتباس شامل طراحی نظام ارزیابی عملکرد  ها و نوسانات اقتصادی امکانتحریم

 .هزینه استهای غیرمالی کمهای هدفمند متناسب با شرایط بومی و استفاده از مشوقشفاف، آموزش

 یانسان هیحقوق و پاداش بر جذب و نگهداشت سرما  یهاستمیستاثیر . 4.4

ــانی باکیفیت در بانکنظام ــت نیروی انسـ ــب و رقابتی، نقش مهمی در جذب و نگهداشـ ها ایفا  های حقوق و پاداش مناسـ

دهند، معمولاً در جذب اسـتعدادهای  های جبران خدمات شـفاف و متناسـب با عملکرد ارائه میهایی که بسـتهکنند. بانکمی

 .تر هستندتخصصی و کاهش نرخ ترک خدمت موفق

نیروی انسـانی متعهد و باانگیزه، از طریق ارتقای کیفیت خدمات و افزایش رضـایت مشـتریان، به تقویت اعتماد عمومی  

کنـد. علاوه بر این، پیوند دادن نظـام پاداش با عملکرد، انگیزه کارکنـان را افزایش داده و جذب منـابع مالی پایدار کمـک می

کل ازمانی مثبت منجر میو به شـ ودگیری فرهنگ سـ انی، ثبات  .  شـ من کاهش چرخش نیروی انسـ ازمانی، ضـ این فرهنگ سـ

ت می ک را تقویـ انـ ــانی بـ انســ ه  ایـ ــرمـ د نقش مؤثرتری در سـ ــص و توانمنـ ان متخصـ ــرایطی، کـارکنـ د. در چنین شـ کنـ

ناسـایی و مدیریت ریسـکگیریتصـمیم ت،  دهند. در نهایها افزایش میهای مالی و اعتباری ایفا کرده و توان بانک را در شـ

ــودبـانـک منجر می  هـای مـالی و بهبود عملکرد کلیاین فرآینـدهـا بـه کـاهش نـاترازی هـای حقوق و پـاداش بنـابراین، نظـام.  شـ

وب مینه انی محسـ ی منابع انسـ وند، بلکه بهتنها ابزارهای انگیزشـ ازوکارهای نهادی مؤثر در ارتقای ثبات  شـ عنوان یکی از سـ

 .(2023 1،  انتویسوپر منگو و)  ها نیز قابل تبیین هستندمالی بانک

ابی و پـاداش میروش انـک روشتواننـد بر انگیزه و بهرههـای مختلف ارزیـ ــنـد. هر بـ اشـ أثیرگـذار بـ هـای  وری کـارکنـان تـ

گیرد تـا هم عملکرد فردی و هم تیمی را تقویـت  هـای مـالی و غیرمـالی بـه کـار میخـاص خود را برای ایجـاد تعـادل بین پـاداش

 : میپردازیمی خارجی  هابانکی حقوق و پاداش  هاستمی سکه در ادامه به  بررسی   کند

 
1 Maango &Supriyanto 
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 خارجی هایهای حقوق و پاداش در بانکمقایسه سیستم : 1جدول 

 
1 JPMorgan Chase 

2  (MBO) شودیم یابیاهداف ارز نیبه ا  یابیو عملکرد بر اساس دست شودیم نییکارکنان تع یبرا ی روش، اهداف مشخص نیدر ا. 

 . شودیها پرداخت ماز عملکرد آن یو قدردان قیعنوان تشو ها، بهسازمان، از جمله بانک کیاست که به کارمندان  یپاداش مال ی ه معناب  3

 د. کنن  افت یاز پاداش خود را به صورت سهام در یبخش توانندیمعنا که کارمندان م نیبه ا  شوند،یبه صورت سهام پرداخت م ینقد ی هااز پاداش یبرخ  4

 کسب کنند.  دیجد  یهاتجربه دهدیکه به کارمندان امکان م د یجد یهاتیمسئول ایها پروژه  یواگذار  5
6 Deutsche Bank 

هاست. این روش از بازخورد دریافتی از همکاران، مدیران، درجه، یک روش جامع  برای ارزیابی عملکرد فردی در سازمان 360روش ارزیابی عملکرد     7

رود. هدف از این روش،  کند. این نام به خاطر استفاده از بازخورد از چند منبع برای ارزیابی عملکرد فردی به کار میزیردستان و حتی خودارزیابی استفاده می

شوند  ف ارزیابی میاطمینان حاصل کردن از این است که ارزیابی محدود به دیدگاه یک نفر یا منبع خاص نباشد. با استفاده از این روش، افراد از زوایای مختل

 .ها انجام شودشود ارزیابی بیشتری از نقاط قوت، ضعف و عملکرد واقعی آنکه باعث می

به طور مثال بانک   کنند  یداریخر ف یتا سهام بانک را با تخف دهدیبه کارمندان اجازه م Employee Stock Purchase Plan – ESPP برنامه  8

 . درصد زیر قیمت بازار به کارمندان ارائه دهد 15تا   10ممکن است سهام خود را با تخفیف 
9 HSBC 

10  Performance Shares  ت. اس افت یخاص قابل در یبه اهداف عملکرد  ی ابیدستسهامی که تنها در صورت 
 ید جد یها ده یکارمندان به تفکر خارج از چارچوب و ارائه ا قیتشو ی در جهت و نوآور ت یخلاق  یهاکارگاه    11

12 Emirates NBD 
شرکت   کی دهدیاست که نشان م ی ریگمقدار قابل اندازه  کی یدیشاخص عملکرد کل  ی و به معنا key performance indicator (KPI)مخفف  13

 کرده است.  دای مهم خود دست پ یچقدر به طور مؤثر به اهداف کسب و کار
 . اندافتهیدست  ت یخاص به موفق یهاکارمندان که در پروژه  یبرا ییهاپاداش  14

روزانه   یازهای کار خود را با توجه به ن انیساعات شروع و پا توانندی( کارمندان م Flexible Working Hours) ریپذانعطاف یبندزمانبا توجه به   15 

 کنند.  لی هفته تکم ایرا در طول روز  یمشخص یکه تعداد ساعات کار یدهند، به شرط رییتغ

 لتایج ید یو بانکدار  سک،یر تیریمد ،یمانند مال یشامل موضوعات نبا کارشناسان و متخصصا نیجلسات آموزش آنلا یبرگزار  16

سنجش ی هاروش نام بانک  کشور
 عملکرد

 های مالی پاداش
 

 یرمالیغهای پاداش
 

 دلالت تحلیلی 

 1س یمورگان چ یپ یج آمریکا 
بر   یمبتن یابیارز

 2هدف 

نقدی   3های پاداش عملکرد
سالانه   یها یابیارزمبتنی بر

و  عملکرد کارمندان 
و   ی فرد یدستاوردها

 4ی میت

 5ی رهبر یها فرصت

افزایش 
وری  بهره 

کارکنان و ثبات  
 منابع بلندمدت 

 6بانک  چهیدو آلمان

عملکرد   یابیارز
توسط    یمیو ت  یفرد

 7ی  بازخورد چندمنبع

 
سهام   دیخر یهابرنامه
 8کارمندان  یبرا

  یهانهیپرداخت هز
و   هانامهیمربوط به گواه 

که به   یمدارک تخصص
کمک   یشغل یارتقا

 د.کنیم
 

کاهش ریسک 
ناترازی و  

تقویت تعهد  
 سازمانی

 بریتانیا 
 
 

 ۹اچ اس بی سی 

 

عملکرد   یابیارز
توسط    یمیو ت  یفرد

 ی بازخورد چندمنبع

 10سهام عملکرد  

و   یآموزش  یهادوره 
  رشد در زمینه  کارگاه 

 11فردی   توسعه

تقویت سرمایه 
انسانی و جذب  

های  سپرده 
 پایدار

 امارات

 
 
 
 

 12امارات ان بی دی 

  مبتنی بر یابیارز
شاخص کلیدی  

 13عملکرد
 14ی اپروژه  یهاپاداش

 های بیشتر،مرخصی 
 15ساعات کاری منعطف 

 16ی آموزش یها دوره  و

 
افزایش رضایت  

فاداری   شغلی و  
 مشتریان 
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 ــ  ســهیمقا یبرا که در جدول مشــاهده شــد  طورهمان  ی  ها به مؤلفه دیمختلف، با یهاحقوق و پاداش در بانک  یهاســتمی س

هـا در جـذب و بـانـک  ییبـه بهبود توانـاموارد    ن یا رایز   م؛ی کن ی توجـه  رمـالی غ  یهـاپـاداشی و  مـال  یهـاعملکرد، پـاداش  یابی ـارز

و مثبت بر    می مسـتق   ری تأث  تواندیمتنوع پرداخت و پاداش م  یهاسـتمی س ـدر واقع   کنندیکمک م یانسـان  هینگهداشـت سـرما

ــد.  یکل  تی ـموفق  تی ـکارکنـان و در نهـا یوربهره ــته باشـ ــهیمقادر ادامه به تبیین   بانک داشـ ی هابانکدر    هامؤلفهی این اسـ

  :میپردازیممختلف  

 یمال یهاپاداش .2-4-4

ــتند.  زهی انگ جادیا یبرا  یدی کل  یاز ابزارها  یکی  یمال  یهاپاداش  و آمریکا    س ی مورگان چ یپ  یبانک ج   در کارکنان هسـ

ســـالانه عملکرد اســـتفاده    یابیبر ارز  یمبتن   ینقد یهاپاداش عملکرداز  ن ی چ  آی ســـی بی ســـی  یو تجار  یبانک صـــنعت 

به وجود   شـدهن یی به اهداف تع  یابی دسـت  یبرا  یتوجهقابل زهی انگ  ،یمال  یهاکنندهتیعنوان تقوها بهنوع پاداش  ن ی. اکنندیم

 ،یمال  زهی انگ  جادیکه علاوه بر ا  کندیکارکنان اســتفاده م یســهام برا دیخر یهااز برنامه زی نآلمان   چهیدو . بانک آوردیم

 .دهدیم ش یبلندمدت بانک افزا  تی ها را به موفق و تعهد آن  کندیم لیداران سازمان تبدکارکنان را به سهام

 یرمالیغ یهاپاداش .3-4-4

 ــ  ن یدر ا  زی ن  یاو حرفه یرشــد فرد  یهامانند فرصــت  یرمالی غ  یهاپاداش بانک    مثال، یدارند. برا ییبالا  تی اهم  هاســتمی س

ــت آمریکـا     س ی مورگـان چ یپ  یج  ــ  یاچ اس ببـانـک    و   دهـدیبـه کـارکنـان ارائـه م  یرهبر  یهـافرصـ  یبرگزار ی  چین  سـ

  کند یها به کارکنان کمک منوع پاداش ن یدارد. ا ظرعنوان پاداش در نرا به یتوسعه فرد  یهاو کارگاه یآموزش  یهادوره

ت دهی خود را بهبود بخش ـ  یهاتا مهارت غل یهاو فرصـ تری ب  یارتقا شـ ند. ا یشـ ته باشـ ا  ن یداشـ غل تیعامل، رضـ   شیرا افزا  یشـ

 .دهدیداده و نرخ چرخش کارکنان را کاهش م

  ی هامثال، بانکعنوانتر هستند. بهبرتر موفق  یدارند، معمولاً در جذب استعدادها یترجذاب یهاکه پاداش ییهابانک

و سـاعات   شـتری ب  یهایمانند ارائه مرخص ـ  یب ی ترک  یهااز روش   امارات  ید یبان  و    ن ی چ آی سـی بی سـی مانند یی  ای آس ـ

ــتفـاده م  یکـار ــا  ش یو افزا  تی ـف ی کـار بـاک  یروی کـه بـه جـذب ن  کننـدیمنعطف اسـ ــغل  تی ـرضـ  در مقـابـل  ؛کنـدیکمـک م  یشـ

انـک ابـ ا  یهـ اننـد جیی  کـایو آمر  ییاروپـ انـک دوچیس    مورگـان    یپ  یمـ ان  چـهیو بـ ــتری ب  آلمـ اداش  یبر رو  شـ اپـ ال  یهـ و   یمـ

 .سهام تمرکز دارند دیخر  یهافرصت

تمی به س ـ  ازی ن  ت،ی ف ی جذب و نگهداشـت کارکنان متخصـص و باک یبرا هابانکدر نتیجه   دارند   یپرداخت و پاداش ـ  یهاسـ

ــاهده متوجه کند. همان  یرمالی غ  یهاو هم به پاداش یمال  یهاکه هم به پاداش ــود،یطور که مش و  ییکایآمر یهابانک  ش

ــتند، درحال ینقد  یهاعمدتاً بر پاداش ییاروپا ــهام متمرکز هس  ــ  یهابانک  کهیو س دارند از   لیتما  یاانهی و خاورم  ییای آس

آن را  دیمختلف اسـت که هر بانک با  یو اقتصـاد  یفرهنگ  طیاز شـرا  یها ناش ـتفاوت  ن یبهره ببرند. ا  زی ن  یرمالی غ یهامشـوق

  .ردی خود در نظر بگ  یهایدر استراتژ

 داری بر جذب منابع پا یمنابع انسان تیفیک یارتقا ریتأث .4-5

های مالی اسـت. در این  ها در جذب منابع پایدار و کاهش ناترازیسـرمایه انسـانی یکی از عوامل کلیدی در موفقیت بانک

تا، ارتقای انی می راسـ ها در جذب منابع مالی کمک ها و افزایش توانایی آنتواند به بهبود عملکرد بانککیفیت نیروی انسـ
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 داریتوانسـته اسـت به جذب منابع پا ،یانسـان یروی در آموزش و توسـعه ن یگذارهیبا سـرما  1مثال، بانک سـانتاندرعنوان. بهکند

 ییموفق به جذب حجم بالا ،یو بهبود تجربه مشـتر  نهبانک با ارائه خدمات نوآورا  ن یبپردازد. ا  انیمشـتر تیرضـا  ش یو افزا

سـیسـتماتیک و بر اسـاس معیارهای مشـخص    صـورتبهدر سـطح جهانی، انتخاب و مدیریت منابع انسـانی از منابع شـده اسـت. 

ودانجام می انی انگیزه  ژهیوبهها،  ی از بانکاری در بس ـاما   (.2018،   ینتریب  یزا)ل  شـ ورهایی با ناترازی مالی، نیروی انسـ در کشـ

تواند به کاهش کیفیت خدمات گذاری کافی در آموزش و توسـعه کارکنان میکافی برای جذب منابع ندارد. عدم سـرمایه

ــود. بانکو افزایش ناترازی ــتمر کارکنان توجه کنند تا بتوانند به بهبود عملکرد و جذب ها منجر شـ ها باید به آموزش مسـ

ها در جذب منابع تأثیر  یی آنها و تواناتواند بر عملکرد بانکمنابع پایدار کمک کنند شـــرایط اقتصـــادی و ســـیاســـی می

ــانی می ــرمـایـه انسـ ــرایط، سـ این  .  هـا عمـل کنـدیـک عـامـل کلیـدی در مـدیریـت این چـالش   عنوانبـهتوانـد  بگـذارد. در این شـ

)مؤمن .  ها برای جذب منابع پایدار و حفظ ثبات مالی اسـتهای مؤثر و نوآورانه از سـوی بانکها نیازمند اسـتراتژیچالش 

سـات مالی یک جلب دوباره اعتماد مشـتریان برای بانک (.2021 ،2و اختر  الرحمن  ت    ندیفراها و مؤسـ حسـاس و حیاتی اسـ

تا برگزاری دوره ی برای کارکنان  که در این راسـ تریهای خدماتی مهارتارتقا  منظوربههای آموزشـ انی و مشـ مداری،  رسـ

ــازی  بهینه ــخ  منظوربهو خدمات   ندهایفراس ــتری و ارائه پاس ــؤالات و نگرانیبهبود تجربه مش ــریع و مؤثر به س های  های س

 قیاز طر  تواندیکارکنان اسـت که م  اتی ها و تجربشـامل دانش، مهارت  یانسـان هیسـرمامشـتریان ضـروری اسـت ؛ در واقع  

 کمک کند:  هایو کاهش ناتراز داریبه جذب منابع پا ریموارد ز

 منجر شود. دیجد انیخدمات و جذب مشتر  تی ف ی به بهبود ک تواندیکارکنان م  یها. آموزش و توسعه مهارت1

را کاهش    هانهیکرده و هز  یســازنهی بانک را به  یداخل یندهایفرآ  توانندیمناســب م  یها. کارکنان با دانش و مهارت2

 دهند.

 داریامر به جذب منابع پا  ن یکمک کند که ا انیو حفظ روابط مثبت با مشــتر  جادیبه ا  تواندیم  یقو یانســان هی. ســرما3

 (.2020،  3ندای رزا ل)  شودیمنجر م

انی و بهبود آن می  ازآنجاکه رمایه انسـ یک راهکار کلیدی برای جذب منابع پایدار و کاهش    عنوانبهتواند توجه به سـ

ــرمایههای مالی در بانکناترازی ــعه کارکنان، بانکها عمل کند پس با سـ توانند به بهبود  ها میگذاری در آموزش و توسـ

 عملکرد خود و در نتیجه، رشد پایدار اقتصادی کمک کنند.

 های پژوهشنتایج و تحلیل .4-6

ان میتحلیل انجام ده در چارچوب مدل مفهومی پژوهش نشـ توان صـرفاً به متغیرهای کلان اقتصـادی دهد که ناترازی بانکی را نمیشـ

سـازمانی و کیفیت سـرمایه انسـانی قابل های بیرونی نسـبت داد، بلکه بخشـی از این پدیده در سـطح سـازوکارهای درونیا محدودیت

های مورد مطالعه بیانگر آن اسـت که سـرمایه انسـانی، از های منابع انسـانی در بانکتبیین اسـت. بررسـی سـاختارهای مدیریتی و رویه

 .های نهادی و عملیاتی، بر متغیرهای کلیدی عملکرد بانکی اثرگذار استطریق کانال

های منتخب حاکی از آن اســت که اثرگذاری این متغیر بررســی تطبیقی ســازوکارهای توانمندســازی ســرمایه انســانی در بانک

ــمیم ــانی ابتـدا در بهبود کیفیـت تصـ ــرمـایـه انسـ ــتقیم دارد. بـه بیـان دیگر، نقش سـ گیری، افزایش دقـت در مـاهیتی تـدریجی و غیرمسـ

 
1 Santander  
2 Mominur Rahman & Akhter 
3 Roza Linda 
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ــاهـده هـای اعتبـاری و ارتقـای کـارایی فرآینـدهـای داخلی بـانـک بروز میارزیـابی یـابـد و پیـامـدهـای مـالی آن در مراحـل بعـدی قـابـل مشـ

 .سازمانی سازگار استهای درونهای سازمانی و اقتصادی مبتنی بر قابلیتاست. چنین الگویی با منطق نظریه

ی نشـان میهای مدیریتی بانکتحلیل محتوای رویه رمایههای مورد بررسـ تقرار گذاری در آموزشدهد که سـ های تخصـصـی، اسـ

محور و طراحی ســـازوکارهای انگیزشـــی، با بهبود کیفیت عملکرد عملیاتی همراه بوده اســـت. این های ارزیابی عملکرد هدفنظام

تواند فشـارهای مالی بانک  گیری، افزایش انسـجام سـازمانی و کنترل بهتر ریسـک، میبهبود عملیاتی از طریق کاهش خطاهای تصـمیم

 .های ساختاری را فراهم آوردرا تعدیل کند و زمینه کاهش عدم تعادل

های اثرگذاری سرمایه انسانی، بهبود  ترین کانالاز منظر سازوکارهای مالی، شواهد مطالعه حاضر بیانگر آن است که یکی از مهم

ها و  ای در فرآیند اعتبارسـنجی، ارزیابی طرحهای حرفهمدیریت ریسـک اعتباری اسـت. کارکنان توانمند و برخوردار از شـایسـتگی

 .های بانک و پایداری ترازنامه اثرگذار باشدتواند بر کیفیت داراییتری دارند که این امر میپایش تسهیلات عملکرد دقیق

تواند از طریق دهد که سـرمایه انسـانی توانمند میهای منتخب نشـان میهمچنین بررسـی سـازوکارهای رفتاری و سـازمانی بانک

ــپرده  ــتریان و تقویت اعتماد س ــود. ثبات منابع، یکی از متغیرهای گذاران، به جذب منابع باثباتارتقای کیفیت تعامل با مش تر منجر ش

وب میتعیین تقیم اما مهمی در تعادل کننده در مدیریت ناترازی بانکی محسـ انی کارآمد نقش غیرمسـ رمایه انسـ ود و از این منظر، سـ شـ

 .کندمنابع و مصارف ایفا می

توان توان اســتدلال کرد که توانمندســازی ســرمایه انســانی را میشــده در این پژوهش میهای انجامدر مجموع، بر اســاس تحلیل

گیری، ها در نظر گرفت؛ عاملی که از طریق بهبود ســـازوکارهای تصـــمیمعنوان یکی از عوامل نهادی مؤثر بر عملکرد مالی بانکبه

 .کندآفرینی میهای بانکی نقشارتقای کارایی عملیاتی و تقویت مدیریت ریسک، در تعدیل ناترازی

   های پژوهش و پیشنهادهای آتیحدودیتم ،گیری نتیجه  ، بحث. 5
های بانکی و تحلیل سازوکارهای اثرگذاری این  پژوهش حاضر با هدف تبیین نقش توانمندسازی سرمایه انسانی در کاهش ناترازی 

عنوان یک نهاده عملیاتی  توان صرفاً بهها انجام شد. نتایج تحلیلی پژوهش نشان داد که سرمایه انسانی را نمیمتغیر بر عملکرد مالی بانک

تواند بر تعادل  ها میتری است که از طریق آن یا اداری در نظر گرفت، بلکه این عامل واجد کارکردهای نهادی و اقتصادی گسترده 

گیری، ارتقای  ها اثرگذار باشد. بر اساس چارچوب مفهومی تحقیق، نقش سرمایه انسانی عمدتاً از مسیر بهبود کیفیت تصمیممالی بانک

 .دیریت ریسک تبیین شدکارایی عملیاتی و تقویت سازوکارهای م

بانکی ماهیتی مستقیم و فوری ندارد، بلکه از طریق  یافته ناترازی  انسانی بر  های پژوهش بیانگر آن است که اثرگذاری سرمایه 

های اقتصادی و سازمانی سازگار است  یابد. این نتیجه با منطق نظریه ای از متغیرهای میانجی و سازوکارهای سازمانی تحقق میمجموعه

دانند. در این چارچوب،  گیری میسازمانی و سازوکارهای تصمیم ها را حاصل تعامل پیچیده میان منابع درون که عملکرد مالی بنگاه 

انسانی می با کاهش خطاهای تصمیمتوانمندسازی سرمایه  ارزیابیتواند  بهبود  بهره گیری،  افزایش  و  اعتباری  فرآیندهای  های  وری 

 .ها کمک کندهای ساختاری بانک داخلی، به تعدیل عدم تعادل 

های پیشین، نتایج این مطالعه از چند منظر قابل توجه است. مطالعات داخلی پیشین عمدتاً بر رابطه سرمایه  در مقایسه با پژوهش 

اند، در حالی که پژوهش حاضر با تمرکز بر مسئله ناترازی بانکی،  ها تمرکز داشته پذیری بانک انسانی با سودآوری، کارایی یا رقابت

های تحقیق حاضر مکمل ادبیات  کند. از این منظر، یافتهتر و در ارتباط با ثبات مالی تحلیل مینقش سرمایه انسانی را در سطحی کلان

نشان می  و  بوده  انسانی میموجود  آثار سرمایه  از شاخصدهد که  فراتر  ترازنامه تواند  تعادل  به حوزه  متعارف،  ای  های عملکردی 

 .ها نیز تسری یابدبانک

ای کارکنان در بهبود کیفیت تصمیمات مالی  های حرفههمچنین نتایج پژوهش با مطالعاتی که بر نقش دانش، مهارت و شایستگی

عنوان یک  تنها به و کاهش ریسک تأکید دارند همسو است. با این حال، تفاوت اصلی این پژوهش در آن است که سرمایه انسانی نه 
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گیری ناترازی بانکی مورد توجه قرار گرفته  عنوان یک متغیر نهادی مؤثر بر سازوکارهای شکل عامل بهبوددهنده عملکرد، بلکه به 

 .ها فراهم آوردسازمانی مؤثر بر مسائل مالی بانک تری از عوامل درون تواند درک جامعاست. این رویکرد تحلیلی می

نتایج پژوهش نشان می ناترازی های اصلاحی بانک دهد که سیاست از منظر کاربردی،  با  نباید صرفاً به  ها در مواجهه  های مالی 

ابزارهای مالی، نظارتی یا ساختاری محدود شود، بلکه توجه به کیفیت سرمایه انسانی و سازوکارهای توانمندسازی کارکنان نیز از  

سرمایه است.  برخوردار  توجهی  قابل  آموزشاهمیت  در  نظام گذاری  بهبود  تخصصی،  طراحی  های  و  عملکرد  ارزیابی  های 

به تواند از طریق ارتقای کیفیت تصمیمسازوکارهای انگیزشی می  صورت غیرمستقیم در کاهش  گیری و افزایش کارایی سازمانی، 

 .ها مؤثر واقع شودفشارهای مالی بانک 

سازد. پیشنهاد  محدودیت اصلی پژوهش حاضر ماهیت مفهومی و تحلیلی آن است که امکان تعمیم کمی نتایج را محدود می

شده در این تحقیق  های اقتصادسنجی، روابط تبیین ها و روشهای مالی بانکگیری از دادههای آینده با بهرهشود پژوهش می

 .های کمی ناترازی بانکی بررسی نمایندصورت تجربی آزمون کرده و نقش سرمایه انسانی را در چارچوب مدلرا به
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